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ANALISIS PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN KOMITMEN ORGANISASI 
TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR DENGAN KEPUASAN 








This study aimed to examine the effect of directly or indirectly from variables organizational 
culture, commitment to job satisfaction and OCB. Research questionnaire distributed to the 
entire population of 42 employees Hospital DKT Gombong Kebumen and processed by using 
SPSS 18. Based on the survey results revealed positive affect directly culture and 
commitment affect to satisfaction. This is also demonstrated through the 
satisfaction;organizational culture and commitment positive affect influential to OCB.  
 
Abstraksi 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh langsung maupun tidak langsung dari 
variabel budaya organisasi, komitmen terhadap kepuasan dan terhadap OCB melalui 
kepuasan. Kuesioner penelitian disebarkan kepada seluruh populasi karyawan Rumah Sakit 
DKT Gombong Kebumen dan diolah dengan mengunakan SPSS 18 . Berdasarkan hasil 
penelitian diketahui secara langsung variabel budaya dan komitmen berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja.Penelitian ini juga menunjukkan melalui kepuasan, budaya dan komitmen 
berpengaruh terhadap OCB. 
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I. PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
              Kualitas sumber daya manusia 
banyak ditentukan oleh sejauh 
mana sistem yang ada di organisasi atau 
perusahaan mampu menunjang dan 
memuaskan keinginan baik dari 
pegawai maupun dari organisasi atau 
perusahaan. Organisasi dan perusahaan 
dituntut memiliki komitmen saling 
mendukung untuk tercapainya tujuan 
organisasi maupun tujuan 
pribadi. Adapun komitmen organisasi 
terhadap para pegawai dapat 
diwujudkan dengan membuat aturan 
dan prosedur yang tertulis, memilih 
manajer yang baik dan tepat, 
memperjelas visi dan misi organisasi 
dan membentuk tradisi atau budaya 
organisasi. 
     Era yang semakin kompetitif 
mengharuskan budaya organisasi 
berkembang sesuai perkembangan 
lingkungan (Wibowo, 2012). Budaya 
organisasi merupakan suatu persepsi 
bersama yang dianut oleh anggota-
anggota organisasi itu atau sistem 
makna bersama yang dihargai oleh 
organisasi (Robbins, 2006). 
Karakteristik-karakteristik inilah yang 
akan membedakan suatu organisasi 
dengan organisasi lainnya. Budaya 
organisasi ini dibentuk oleh founder 
atau pendiri organisasi sejak pertama 
kali organisasi tersebut berdiri dan akan 
terus ada sepanjang organisasi tersebut 
berdiri meskipun dalam perjalanannya 
kemungkinan akan mengalami 
perubahan sesuai dengan perkembangan 
organisasi tersebut.  
          Budaya organisasi memiliki 
dampak yang kuat pada perilaku 
karyawan yang diikuti dengan 
efektivitas organisasi dan akan 
memudahkan manajer dalam 
memahami organisasi di mana mereka 
bekerja tidak hanya untuk perumusan 
kebijakan dan prosedur, tetapi untuk 
memahami perilaku manusia dan 
pemanfaatan sumber daya manusia 
mereka dengan cara yang terbaik (Khan 
et al, 2011). Budaya membawa suatu 
rasa identitas bagi anggota-anggota 
organisasi, budaya mempermudah 
timbulnya komitmen pada sesuatu yang 
lebih luas dari kepentingan diri individu 
seseorang, budaya untuk meningkatkan 
kemantapan sistem sosial, dan budaya 
berfungsi sebagai mekanisme pembuat 
makna dan kendali yang  memandu dan 
membentuk sikap serta perilaku para 
pegawai. Oleh karena itu, tentunya 
perusahaan perlu membangun budaya 
organisasi yang kuat bersama dengan 
karyawan karena faktor ini memiliki 
pengaruh akan munculnya perilaku 
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positif di antara karyawan dan 
pemahaman ini berkaitan dengan setiap 
gerak langkah dari kegiatan yang 
dilakukan, baik itu perencanaan 
strategis atau taktikal maupun kegiatan 
dari implementasi perencanaan karena 
semua kegiatan tersebut haruslah 
berdasarkan pada budaya organisasi 
yang berlaku pada organisasi tersebut.  
            Dalam dunia kerja, komitmen 
seseorang terhadap 
organisasi/perusahaan seringkali 
menjadi isu yang sangat penting. Begitu 
pentingnya hal tersebut, sampai-sampai 
beberapa organisasi berani memasukkan 
unsur komitmen  sebagai salah satu 
syarat untuk memegang suatu 
jabatan/posisi yang  ditawarkan dalam 
iklan-iklan lowongan pekerjaan. 
Sayangnya meskipun hal ini sudah 
sangat umum namun tidak jarang 
pengusaha maupun pegawai masih  
belum memahami arti komitmen secara 
sungguh-sungguh. Padahal pemahaman 
tersebut sangatlah penting agar tercipta 
kondisi kerja yang kondusif sehingga 
perusahaan dapat berjalan secara efisien 
dan efektif (ZS Kuntjoro, 2002: 1-2).  
        Keberhasilan sebuah perusahaan 
sangat ditentukan oleh perilaku 
karyawannya, jika sebuah  perusahaan  
tidak  memiliki  karyawan berperilaku  
baik  (seperti  tidak  memiliki kesamaan 
visi dan misi serta loyalitas kerja kepada 
perusahaan), maka perusahaan itu akan 
kesulitan  dalam  meraih  kinerja  
terbaiknya.  Dengan  demikian,  sangat  
penting  sebuah perusahaan memiliki 
orang-orang atau karyawan yang 
memiliki perilaku extra-role. Menurut 
Robbins perilaku extra-role yaitu 
kontribusi seorang individu atau 
karyawan dalam bekerja, dimana 
melebihi persyaratan yang ditetapkan 
dan penghargaan atas keberhasilan kerja 
yang dijanjikan. 
      Perilaku extra-role dalam 
organisasi juga dikenal dengan istilah 
Organizational Citizenship Behavior 
(OCB), dan orang yang menampilkan 
perilaku OCB disebut sebagai karyawan 
yang baik (good citizen). Contoh 
perilaku yang termasuk kelompok OCB 
adalah membantu rekan kerja,  sukarela  
melakukan  kegiatan  ekstra  di  tempat  
kerja,  menghindari konflik  dengan  
rekan  kerja,  melindungi  properti  
organisasi,  menghargai  peraturan  
yang berlaku di organisasi, toleransi 
pada situasi yang kurang 
ideal/menyenangkan  di  tempat kerja, 
memberi saran-saran yang membangun 
di tempat kerja, serta tidak membuang-
buang waktu di tempat kerja (Robbins, 
2001).  
      Selain itu kepuasan kerja 
(Robbins & Judge, 2008: 113), menjadi 
faktor penentu utama dari perilaku 
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kewargaan organisasi (Organizational 
Citizenship Behavior) seorang 
karyawan. 
B.    Rumusan Masalah 
Berdasarkan pada latar belakang, 
permasalahan dalam peneltian ini 
dapat dirumuskan sebagai berikut : 
bagaimana pengaruh antara budaya 
organisasi dan komitmen organisasi 
terhadap Organizational Citizenship 
Behavior dan kepuasan kerja pada 
karyawan Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen? 
C.    Tujuan Penelitian 
Tujuan dalam penelitian ini adalah : 
1. Menganalisis dan mengetahui 
pengaruh budaya organisasi dan 
kepuasan kerja karyawan Rumah 
Sakit DKT Gombong Kebumen  
2. Menganalisis dan mengetahui 
pengaruh komitmen organisasi dan 
kepuasan kerja karyawan Rumah 
Sakit DKT Gombong Kebumen  
. 
3. Menganalisis dan mengetahui 
pengaruh Organizational 
Citizenship Behavior terhadap 
kepuasan kerja karyawan Rumah 
Sakit DKT Gombong Kebumen 
Menganalisis dan mengetahui 
pengaruh kepuasan kerja dan 
Organizational Citizenship 
Behavior karyawan Rumah Sakit 
DKT Gombong Kebumen  
 
D. Manfaat Penelitian 
 Penelitian ini diharapkan bermanfaat 
untuk: 
1. Manfaat teoritis 
a. Penelitian ini diharapkan dapat 
menjadi referensi atau masukan 
bagi perkembangan ilmu 
ekonomi dan menambah ilmu 
ekonomi khususnya bidang 
sumber daya manusia untuk 
mengetahui bagaimana 
pengaruh budaya organisasi 
dan komitmen organisasi 
terhadap OCB dan kepuasan 
kerja Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen  
b. Hasil penelitian ini diharapkan 
akan melengkapi bahan 
penelitian selanjutnya dalam 
rangka menambah khasanah 
akademik sehingga berguna 
untuk pengembangan ilmu, 
khususnya bidang Manajemen 
Sumber Daya Manusia.  
2. Manfaat praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan masukan 
kepada Kepala Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen untuk 
memberi kebijakan yang tepat 
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supaya dapat meningkatkan OCB 
dan kepuasan  dengan menerapkan 
budaya organisasi yang baik dan 
komitmen organisasi. 
II. TINJAUAN PUSTAKA 
A.   Tinjauan Teori 
1. Organizational Citizenship Behavior 
          Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) merupakan bagian 
dari ilmu perilaku organisasi, OCB 
merupakan bentuk perilaku kerja yang 
biasanya tidak terlihat atau 
diperhitungkan. OCB merupakan 
kinerja extra role yang terpisah dari 
kinerja in-role atau kinerja yang sesuai 
deskripsi kerja. Keberadaan OCB 
merupakan dampak dari keyakinan 
dan persepsi individu dalam organisasi 
terhadap pemenuhan hubungan 
perjanjian dan kontrak psikologis. 
Perilaku ini muncul karena perasaan 
individu sebagai anggota organisasi 
yang memiliki rasa puas apabila dapat 
melakukan sesuatu yang lebih dari 
organisasi (Wulani, 2005). 
Menurut Robbins dan Judge 
(2008), fakta menunjukkan bahwa 
organisasi yang mempunyai karyawan 
yang memiliki OCB yang baik, akan 
memiliki kinerja yang lebih baik dari 
organisasi lain. 
 
Dimensi Organizational Citizenship 
Behavior 
      Penelitian mengenai OCB telah 
banyak dilakukan, beberapa dimensi 
OCB dikemukakan secara berbeda-
beda di dalam setiap penelitian yang 
dilakukan.Melalui dimensi-dimensi 
yang dikemukakan oleh peneliti 
terdahulu perilaku OCB di antara 
karyawan dapat terdeteksi dengan 
jelas agar selanjutnya dapat terus 
dilakukan upaya-upaya oleh 
perusahaan untuk menjaga perilaku 
positif ini. Terdapat lima dimensi dari 
OCB dikemukakan oleh Organ (2006) 
dalam Asgari et al (2008), yaitu: 
a. Altruism  
Perilaku karyawan dalam menolong 
rekan kerjanya yang mengalami 
kesulitan dalam situasi yang sedang 
dihadapi baik mengenai tugas 
dalam organisasi maupun masalah 
pribadi orang lain. Dimensi ini 
mengarah pada memberi 
pertolongan yang bukan merupakan 
kewajiban yang ditanggungnya. 
Contoh: bersedia membantu 
mengerjakan laporan milik rekan 
kerja yang pada hari ini tidak dapat 
masuk kerja karena sakit atau 
bersedia menggantikan tugas rekan 
kerja untuk sementara pada jam 
istirahat.  
b. Conscientiousness 
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Perilaku yang ditunjukkan dengan 
berusaha melebihi yang diharapkan 
perusahaan.Perilaku sukarela yang 
bukan merupakan kewajiban atau 
tugas karyawan. Dimensi ini 
menjangkau jauh diatas dan jauh ke 
depan dari panggilan tugas.  
Contoh: seorang karyawan bagian 
cleaning service bersedia untuk 





Perilaku yang memberikan 
toleransi terhadap keadaan yang 
kurang ideal dalam organisasi tanpa 
mengajukan keberatan-keberatan. 
Seseorang yang mempunyai 
tingkatan yang tinggi dalam 
dimensi ini akan meningkatkan 
iklim yang positif diantara 
karyawan, karyawan akan lebih 
sopan dan bekerja sama dengan 
yang lain sehingga akan 
menciptakan lingkungan kerja yang 
lebih menyenangkan.  
Contoh: Apabila terjadi pergantian 
kepemimpinan perusahaan yang 
baru dan berdampak pada 
diubahnya sebagian darikebijakan 
dari kepemimpinan lama yang 
dirasa kurang sesuai dengan 
keinginan karyawan saat ini, 
karyawan berusaha untuk 
beradaptasi dengan cepat dan tetap 
memberikan kinerja terbaik tanpa 
membicarakan sisi negatif 
pemimpin baru dengan karyawan 
lainnya yang justru akan 
menurunkan kinerja karyawan lain. 
d. Courtessy 
Menjaga hubungan baik dengan 
rekan kerjanya agar terhindar dari 
masalah-masalah nterpersonal. 
Seseorang yang memiliki dimensi 
itu adalah orang yang menghargai 
dan memperhatikan orang lain. 
Contoh: selalu menyapa rekan dan 
memberikan senyuman kepada 
rekan kerja merupakan salah satu 
cara kecil dalam membina 
hubungan baik dengan sesama 
rekan kerja. Selain itu, mengadakan 
pertemuan di luar jam kerja dengan 
rekan-rekan kerja yang lain untuk 
refreshing merupakan salah satu 
perwujudan dimensi ini.  
e. Civic Virtue 
Perilaku yang mengindikasikan 
tanggung jawab pada kehidupan 
organisasi. Dimensi ini 
berpengaruh pada tanggung jawab 
yang diberikan organisasi kepada 
seorang untuk meningkatkan 
kualitas bidang pekerjaan yang 
ditekuni. 
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Contoh: mengikuti perubahan 
dalam organisasi, mengambil 
inisiatif untuk merekomendasikan 
bagaimana operasi atau prosedur-
prosedur organisasi dapat 
diperbaiki, dan melindungi sumber-




2. Kepuasan Kerja 
        Setiap orang yang bekerja 
mengharapkan memperoleh kepuasan dari 
tempatnya bekerja. Pada dasarnya 
kepuasan kerja merupakan hal yang 
bersifat individual karena setiap individu 
akan memiliki tingkat kepuasan yang 
berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai 
yang berlaku dalam diri setiap individu. 
Semakin banyak aspek dalam pekerjaan 
yang sesuai dengan keinginan individu, 
maka semakin tinggi tingkat kepuasan 
yang dirasakan. Menurut Kreitner dan 
Kinicki (2001: 271) kepuasan kerja adalah 
“suatu efektifitas atau respons emosional 
terhadap berbagai aspek pekerjaan”. Davis 
dan Newstrom (1985: 105) 
mendeskripsikan “kepuasan kerja adalah 
seperangkat perasaan pegawai tentang 
menyenangkan atau tidaknya pekerjaan 
mereka”. Menurut Robbins (2003: 78) 
kepuasan kerja adalah “sikap umum 
terhadap pekerjaan seseorang yang 
menunjukkan perbedaan antara jumlah 
penghargaan yang diterima pekerja dan 
jumlah yang mereka yakini seharusnya 
mereka terima” 
        Menurut Luthans (2005), faktor-
faktor utama yang mempengaruhi 
kepuasan kerja seperti diuraikan berikut 
ini: 
a. Pekerjaan itu sendiri 
Yang termasuk pekerjaan yang 
memberikan kepuasan adalah 
pekerjaan yang menarik dan 
menantang, pekerjaan yang tidak 
membosankan, serta pekerjaan yang 
dapat memberikan status. 
b. Upah/gaji 
Upah dan gaji merupakan hal 
yang signifikan, namun merupakan 
factor yang kompleks dan 
multidimensi dalam kepuasan kerja. 
c. Promosi 
Kesempatan dipromosikan 
nampaknya memiliki pengaruh yang 
beragam terhadap kepuasan kerja, 
karena promosi bisa dalam bentuk 
yang berbeda-beda dan bervariasi pula 
imbalannya. 
d. Supervisi 
Supervisi merupakan sumber 
kepuasan kerja lainnya yang cukup 
penting pula. 
e. Kelompok kerja 
Pada dasarnya, kelompok kerja akan 
berpengaruh pada kepuasan kerja. Rekan 
kerja yang ramah dan kooperatif 
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merupakan sumber kepuasan kerja bagi 
pegawai individu. 
f. Kondisi kerja/lingkungan kerja 
Jika kondisi kerja bagus (lingkungan 
sekitar bersih dan menarik) misalnya, 
maka pegawai akan lebih bersemangat 
mengerjakan pekerjaan mereka, namun 
bila kondisi kerja rapuh (lingkungan 
sekitar panas dan berisik) misalnya, 
pegawai akan lebih sulit menyelesaikan 
pekerjaan mereka 
 
2. Komitmen Organisasi 
          Komitmen organisasi didefinisikan 
sebagai derajat dimana karyawan terlibat 
dalam organisasinya dan berkeinginan 
untuk tetap menjadi anggotanya, dimana 
didalamnya mengandung sikap kesetiaan 
dan kesediaan karyawan untuk bekerja 
secara maksimal bagi organisasi tempat 
karyawan tersebut bekerja (Greenberg dan 
Baron, 2003, h.160). Menurut Daft (2003: 
11). Komitmen organisasi merupakan 
sikap penting yang mempengaruhi kinerja. 
Daft mendefinisikan komitmen organisasi 
sebagai loyalitas dan keterlibatan yang 
tinggi pada organisasi. 
           Karyawan dengan derajat komitmen 
organisasi yang tinggi akan melibatkan 
dirinya pada organisasi dan bekerjaatas 
nama organisasi. Sedangkan menurut Blau 
dan Boal dalam Sopiah (2008: 155) 
menyebutkan komitmen organisasional 
sebagai keberpihakan dan loyalitas 
karyawan terhadap organisasi dan tujuan 
organisasi.  
          Meyer dan Allen (1990) menyatakan 
bahwa komitmen organsasional 
merefleksikan tiga komponen umum, yaitu 
affective commitment, continuance 
commitment, dan normative commitment. 
Karyawan dengan komitmen affective yang 
kuat akan tetap bersama organisasi dalam 
hal ini perusahaan karena mereka 
menginginkannya, karyawan dengan 
komitmen continuance yang kuat karena 
mereka membutuhkannya, sedangkan 
karyawan dengan komitmen normative 
yang kuat karena mereka merasa memiliki 
tanggung jawab yang besar terhadap 
perusahaan 
 
4. Budaya Organisasi 
Berikut ini beberapa definisi 
budaya organisasi atau perusahaan 
menurut pendapat para ahli, sebagai 
berikut: 
Edgar Schein yang dikutip Moh. Pabundu 
Tika (2006: 03) mendefinisikan:  
“Budaya organisasi adalah suatu pola 
asumsi dasar yang dimiliki bersama yang 
didapat oleh suatu kelompok ketika 
memecahkan masalah penyesuaian 
eksternal dan integrasi internal, yang telah 
berhasil dengan cukup baik untuk dianggap 
sah dan karena itu, diinginkan untuk 
diajarkan kepada anggota baru sebagai cara 
yang tepat untuk menerima, berpikir dan 
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merasa berhubungan dengan masalah 
tersebut.” 
Menurut Djoko Santoso Moeljono (2005: 
95),  
”Budaya perusahaan adalah peramuan 
berpola top-middle-bottom, kemudian 
disemaikan kesetiap sel organisasi, dan 
menjadi nilai-nilai kehidupan bersama, 
yang dapat muncul dalam bentuk perilaku 
formal dan informal.” 
           Wirawan (2005: 55) 
mengemukakan Indikator dari budaya 
organisasi adalah sebagai berikut: 
a. Pelaksanaan Norma 
Norma adalah peraturan perilaku yang 
menentukan respon karyawan yang 
dianggap tepat dan tidak tepat dalam 
situasi tertentu. Norma organisasi 
dikembangkan oleh waktu yang lama oleh 
pendiri dan anggota norma organisasi 
sangat penting karena mengatur perilaku 
anggota organisasi, normalah yang 
mengikat kehidupan anggota organisasi 
sehingga perilaku anggota organisasi dapat 
diramalkan dan dikontrol. 
b. Pelaksanaan Nilai-Nilai 
Nilai-nilai merupakan pedoman dan 
kepercayaan yang dipergunakan oleh orang 
atau organisasi untuk bersiap jika 
berhadapan dengan situasi yang harus 
membuat pilihan. Nilai-nilai berhubungan 
erat dengan moral dan kode etik yang 
menentukan apa yang harus dilakukan. 
Individu dan organisasi yang mempunyai 
nilai kejujuran, Intregritas dan keterbukaan 
menganggap mereka harus bertindak jujur 
dan berintegritas tinggi. 
c. Kepercayaan dan Filsafat 
            Kepercayaan organisasi 
berhubungan dengan apa yang menurut 
organisasi dianggap benar dan tidak benar. 
Kepercayaan melukiskan karakteristik 
moral organisasi atau kode etik organisasi, 
misal kepercayaan bahwa pemberian Upah 
Minimum sesuai dengan kebutuhan hidup 
layak akan meningkatkan motifasi kerja 
karyawan.  
           Filsafat adalah pendapat organisasi 
menganai hakikat atau esensi sesuatu, 
misalnya Perusahaan mempunyai pendapat 
berbeda mengenai esensi Sumber Daya 
Manusia, sejumlah perusahaan 
menganggap SDM merupakan bagian dari 
alat produksi oleh karena itu mereka tidak 
memerlukan tenaga kerja dengan kualitas 
tinggi dan tidak mengadakan pelatihan 
untuk meningkatkan kompetisi mereka. 
d. Pelaksanaan Kode Etik 
         Kode etik adalah kumpulan 
kebiasaan baik suatu masyarakat yang 
diwariskan dari suatu generasi ke genarasi 
lainnya. Fungsi dari kode etik adalah 
pedoman perilaku bagi anggota organisasi. 
Perilaku setiap anggota organisasi harus 
etis, yaitu perilaku yang dianggap baik dan 
benar dalam kaitan kode etik organisasi, 
sedangkan perilaku yang tidak etis adalah 
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perilaku yang salah dan buruk dalam 
kaitan kode etik organisasi. 
e. Pelaksanaan Seremoni 
      Seremoni merupakan perayaan  
budaya organisasi atau tindakan kolektif 
pemuja budaya yang meningkatkan dan 
memperkuat nilai-nilai budaya. 
f. Sejarah Organisasi 
          Budaya Organisasi dikembangkan 
pada waktu yang lama, yaitu sepanjang 
sejarah organisasi dan merupakan Produk 
dari sejarah organisasi, budaya organisasi 
lahir, berkembang dan berubah sepanjang 
sejarah organisasi. Pada organisasi yang 
sudah mapan, perkembangan organisasi di 
formasikan dalam bentuk sejarah 
organisasi yang diingat dan di 
Informasikan kedapa seluruh anggota 
organisasi dalam bentuk sejarah organisasi 
        Menurut Robert Kreitner dan Angelo 
Kinicki yang diterjemahkan oleh Erly 
Suandy (2003: 83) fungsi dari budaya 
organisasi atau perusahaan adalah sebagai 
berikut: 
a. Memberikan identitas organisasi 
kepada karyawannya. 
b. Memudahkan komitmen kolektif. 
c. Mempromosikan stabilitas sistem 
sosial. Stabilitas sistem sosial 
mencerminkan taraf dimana 
lingkungan kerja dirasakan positif 
dan mendukung, dan konflik serta 
perubahan diatur secara efektif 
B.    Kerangka Teori 
Berdasarkan pendahuluan dan latar 





C. Hipotesis / Pertanyaan Penelitian 
Hipotesis yang dapat dirumuskan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut : 
H1:   Budaya organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan Rumah 
Sakit DKT Gombong Kebumen  
H2:    Komitmen organisasi berpengaruh 
secara positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan 
Rumah Sakit DKT Gombong 
Kebumen  
H3:   Kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) karyawan Rumah 
Sakit DKT Gombong Kebumen  
H4:  Budaya organisasi berpengaruh 
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Behavior (OCB) karyawan Rumah 
Sakit DKT Gombong Kebumen  
H5: Komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan        
terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 
karyawan Rumah Sakit DKT  
III. METODE PENELITIAN 
A.   Desain / Rancangan Penelitian 
         Desain penelitian adalah pedoman 
atau prosedur serta teknik dalam 
perencanaan penelitian yang berguna 
sebagai panduan untuk membangun 
strategi yang menghasilkan model atau 
blue print penelitian. Desain penelitian 
yang diajukan adalah penelitian survei 
termasuk ke dalam penelitian yang bersifat 
kuantitatif untuk meneliti perilaku suatu 
individu atau kelompok. Pada umumnya 
penelitian survei menggunakan kuesioner 
sebagai alat pengambil data. Penelitian 
survei adalah penelitian yang mengambil 
sampel dari satu populasi dan 
menggunakan kuesioner sebagai alat 
pengumpulan data yang pokok. 
B.    Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian adalah Rumah Sakit 
DKT Gombong Kebumen. 
 
C.    Populasi, Sample dan Teknik 
Sampling 
       Populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas subyek dan obyek yang 
mempunyai kualitas atau karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
mempelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulan (Sugiyono, 2002 : 104).  
Sampel adalah proses memilih jumlah 
yang cukup dari populasi untuk 
mempelajari dan memahami karakteristik 
dari subyek sampel sehingga peneliti dapat 
menggeneralisasikan karakter dari elemen 
populasi (Sekaran, 2000:269). Tehnik 
pengambilan data penelitian ini 
menggunakan populasi, yaitu karyawan 
Rumah Sakit DKT Gombong Kebumen  
42 orang dengan menggunakan SPSS 18 
D.    Variable Penelitian 
         Dalam penelitian ini terdapat tiga 
variabel penelitian yang terdiri dari tiga 
unsur, yaitu variabel independen , variabel 
bebas dan variabel dependen atau variabel 
terikat dan variabel ineterverning. Variabel 
independen dalam penelitian ini terdiri dari  
budaya organisasi dan komitmen 
organisasi. Variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) dan variabel 
interverning adalah kepuasan. 
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E. Definisi Operasional 
1. Budaya organisasi 
Cushway (1995: 25), menyatakan 
bahwa budaya organisasi merupakan 
sistem nilai organisasi  dan  akan  
mempengaruhi  cara  pekerjaan  
dilakukan  dan  cara  para  pegawai 
berperilaku. 
Indikator dalam budaya organisasi 
tersebut memiliki dimensi sebagai 
berikut: 
a. Inovasi dan pengambilan 
keputusan (innovation and 
risk taking), dengan dimensi: 
(a) memiliki inovatif, (b) 
keberanian mengambil resiko. 
Perhatian pada rincian (attention 
to detail), dengan dimensi:          
(a) job description yang jelas, (b) 
prosedur yang digunakan. 
Orientasi pada hasil (outcome 
orentation), dengan dimensi:            
(a) tujuan yang ditetapkan, (b) 
hasil yang dicapai. 
Orientasi pada orang (people 
orentation), dengan dimensi:              
(a) pelayanan kepada orang, (b) 
perhatian kepada orang. 
b. Orientasi pada tim (team 
orentation), dengan dimensi:                     
(a) pelayanan kepada tim, (b) 
perhatian kepada tim.  
c. Agresivitas (agresiveness), 
dengan dimensi: (a) Memiliki 
sifat agresif, (b) Memiliki 
sifat kompetitif. 
d. Kemantapan (stability), 
dengan dimensi: (a) 
mempertahankan kestabilan 
kerja, (b) perbandingan 
pertumbuhan kestabilan kerja 
2. Komitmen organisasi 
Robbins dan Judge (2007) 
mendefinisikan komitmen sebagai 
suatu keadaan dimana seorang 
individu memihak organisasi serta 
tujuan-tujuan dan keinginannya 
untuk mempertahankan 
keangotaannya dalam organisasi. 
Mowday yang dikutip Sopiah 
(2008) menyatakan ada tiga aspek 
komitmen antara lain: 
a. Affective commitment, yang 
berkaitan dengan adanya 
keinginan untuk terikat pada 
organisasi. Individu menetap 
dalam organisasi karena 
keinginan sendiri. Kunci dari 
komitmen ini adalah want to. 
b. Continuance commitment, 
adalah suatu komitmen yang 
didasarkan akan kebutuhan 
rasional. Dengan kata lain,  
komitmen ini terbentuk  atas  
dasar untung  rugi, 
dipertimbangkan  atas  apa 
Jurnal Fokus Bisnis, Vol.16, No.01, Bulan Juli 2017 Page 122 
 
yang harus dikorbankan bila 
akan menetap pada suatu 
organisasi. Kunci dari 
komitmen ini adalah 
kebutuhan untuk bertahan 
(need to). 
c. Normative Commitment, 
adalah komitmen yang 
didasarkan pada normayang 
ada dalam diri karyawan, 
berisi keyakinan individu 
akan tanggung jawab 
terhadap organisasi. Iamerasa 
harus bertahan karena 
loyalitas. Kunci dari 
komitmen ini adalah 
kewajiban untuk bertahan 
dalam organisasi (ought to) 
3. Organizaional Citizenship 
Behavior (OCB) 
        Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) merupakan 
perilaku positif karyawan, dimana 
ia bersedia untuk melakukan 
kegiatan di luar deskripsi pekerjaan 
yang ditentukan oleh perusahaan 
yang didasari atas keinginan 
individu dan merupakan suatu hasil 
dari rasa puas ataupun komitmen 
karyawan terhadap perusahaannya. 
Penelitian ini menggunakan lima 
dimensi OCB, yaitu altruism, 
conscientiousness, sportmanship, 
courtessy, dan civic virtue. 
4. Kepuasan kerja  
          Herzberg  (2005)  
mengemukakan  bahwa  istilah  
kepuasan  kerja  (job  satisfaction) 
dapat  didefinisikan  sebagai  suatu  
perasaan  positif  yang  merupakan  
hasil  dari  sebuah evaluasi 
karakteristiknya. 
          Kepuasan kerja tersebut 
memiliki dimensi sebagai berikut: 
a. Faktor  psikologik dengan 
dimensi: (a) Minat, (b) 
ketentraman dalam bekerja, (c) 
sikap terhadap kerja, (d) bakat 
dan keterampilan. 
b. Faktor Sosial dengan dimensi: 
(a) Interaksi sesama karyawan, 
(b) Interaksi dengan atasan, (c) 
Interaksi dengan karyawan 
yang berbeda jenis 
pekerjaannya.  
c. Faktor Fisik dengan dimensi: 
(a) jenis pekerjaan, (b) 
pengaturan waktu dan waktu 
istirahat, (c) perlengkapan 
kerja, (d) keadaan ruangan, 
suhu, penerangan, pertukaran 
udara, (e) kondisi kesehatan 
karyawan, umur dan 
sebagainya. 
d. Faktor Finansial dengan 
dimensi: (a) sistem dan 
besarnya gaji,     (b) jaminan 
sosial, (c) macam-macam 
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tunjangan/fasilitas yang  
diberikan,  (d)  promosi 
F. Pengumpulan Data dan Teknik 
Analisa Data 
         Instrumen atau alat yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah menggunakan 
kuisioner dengan skala sikap Likert 1-4, 
yang merupakan metode pengungkapan 
sikap yang dianggap bisa diandalkan. 
Teknik Pengumpulan data yang dimaksud 
untuk memperoleh bahan yang relevan dan 
akurat melalui : 
1. Observasi, yaitu dengan melakukan 
pengamatan secara langsung pada 
obyek penelitian 
2. Wawancara, yaitu dengan 
mengadakan tanya-jawab secara 
langsung dengan pegawai 
3. Kuisioner, yaitu dengan membuat 
daftar pertanyaan 
 
IV. PEMBAHASAN DAN DISKUSI 
4.1. Pengujian Variabel Penelitian 
             Pengujian variabel penelitian 
dilakukan untuk mengetahui sejauh mana 
kelayakan instrument penelitian, dalam hal 
ini adalah kuisioner mampu mengukur data 
dari hasil jawaban responden secara tepat 
dan konsisten. Bantuan ini dilakukan 
dengan bantuan program SPSS 18,0 for 
windows untuk mengetahui validitas dan 
reliabilitas sebelum digunakan sebagai 
acuhan analisis selanjutnya.  
             Suatu kuisioner dinyatakan valid 
dan reliabel apabila pertanyaan yang 
diajukan pada kuisioner tersebut mampu 
mengungkap sesuatu yang akan diukur 
oleh kuisioner tersebut. Validitas dan 
Reliabilitas data penelitian ini diukur 
dengan membandingkan  dan . 
Dengan taraf signifikansi 5% maka 
diperoleh angka r tabel sebesar 0,312. 
Hasil uji menunjukkan semua butir adalah 
valid dan uji relialibitas menunjukkan 
semua realiel karena croncach alpah diatas 
0,6 sehingga bisa dipakai untuk pengujian 
regresi. 
 Berdasarkan analisis untuk variabel 
budaya organisasi mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kepuasan kerja 
karena nilai sebesar 1,695 >  
sebesar 1,683. Besarnya pengaruh budaya 
terhadap kepuasan sebesar 0,250 atau 25%. 
Hal ini berarti semakin baik budaya 
organisasi Rumah Sakit DKT Gombong 
Kebumen, maka semakin besar pula 
kepuasan kerja guru, artinya bahwa peran 
budaya sangat diperlukan untuk 
memberikan kepuasan kepada karyawan. 
Budaya yang baik harus diterapkan secara 
berkelanjutan 
Berdasarkan analisis untuk variabel 
komitmen mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kepuasan karena nilai 
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sebesar 2,034 >  sebesar 
1,683. Besarnya pengaruh komitmen 
organisasi terhadap kepuasan sebesar 0,300 
atau 30%. Hal ini menunjukan bahwa 
semakin tinggi komitmen organisasi guru 
mampu mempengaruhi besarnya kepuasan 
yang dirasakan Staf Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen.  
Y1 = 0.25 X1 + 0.3 X1 + e 
Berdasarkan analisis diperoleh 
 persamaan 1 sebesar 4,384 dengan 
tingkat signifikansi 0,019, karena 
probabilitas 0,019  jauh lebih kecil dari 
0,05, maka bisa dikatakan bahwa variabel 
budaya organisasi (X1) dan komitmen 
organisasi (X2) berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja (Y1) secara 
simultan. Artinya peran dari 2 variabel 
tersebut sangat diperlukan, karena budaya 
organisasi dan komitmen organisasi 
diantara para Staf Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen. mempunyai dampak 
positif terhadap kepuasan kerja Staf 
Rumah Sakit DKT Gombong Kebumen.  
 Berdasarkan analisis untuk variabel 
budaya organisasi mempunyai pengaruh 
yang positif  tapi sangat rendah terhadap 
OCB karena nilai sebesar 1,342 
<  sebesar 1,683. Besarnya pengaruh 
budaya organisasi terhadap OCB sebesar 
0,135 atau 13,5%. Hal ini berarti semakin 
baik budaya organisasi Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen maka semakin besar 
perilaku kewargaan atau extra role guru, 
artinya bahwa peran budaya organisasi 
diperlukan untuk membentuk perilaku 
kewargaan guru. Budaya organisasi yang 
baik harus diterapkan secara berkelanjutan.  
 Berdasarkan analisis untuk variabel 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap OCB 
karena nilai sebesar 3,446 >  
sebesar 1,683. Besarnya pengaruh 
komitmen organisasi terhadap OCB adalah 
0,352 atau 35,2%. Hal ini menunjukan 
bahwa semakin tinggi komitmen organisasi 
mampu mempengaruhi tingginya perilaku 
kewargaan Staf Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen..  Artinya peran dari 
komitmen harus diperhatikan khususnya 
pada penelitian ini yaitu pada Staf Rumah 
Sakit DKT Gombong Kebumen. 
 Berdasarkan analisis untuk variabel 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap OCB karena 
nilai sebesar 5,290 >  sebesar 
1,683. Besarnya pengaruh kepuasan kerja 
terhadap OCB Staf Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen. 
sebesar 0,557 atau 55,7%. Hal ini 
menunjukkan bahwa OCB sangat 
dipengaruhi  oleh kepuasan kerja Staf 
Rumah Sakit DKT Gombong Kebumen. 
Dalam arti apabila kepuasa meningkat, 
akan dapat meningkatkan perilaku OCB 
positif dari staf yang berimplikasi 
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timbulnya komitmen yang kuat, sehingga 
karyawan merasa betah bekerja, 
berkeinginan mempertahankan 
pekerjaannya, dan bersedia 
memperjuangkan tujuan organisasi atau 
kebijakan rumah sakit.  
Y2 = 0.135 X1 + 0.352 X2 + 0.577 Y1 + e 
 Berdasarkan analisis diperoleh 
 persamaan 1 sebesar 24,179 dengan 
tingkat signifikansi 0,000, karena 
probabilitas 0,000 jauh lebih kecil dari 
0,05,  maka bisa dikatakan bahwa variabel 
budaya organisasi (X1), komitmen 
organisasi (X2) dan kepuasan kerja (Y1) 
berpengaruh signifikan terhadap OCB  
(Y2) secara simultan. Artinya peran dari 2 
varibael tersebut sangat diperlukan, karena 
budaya organisasi dan komitmen 
organisasi diantara para Staf Rumah Sakit 
DKT Gombong Kebumen mempunyai 
dampak positif terhadap perilaku 
kewargaan Staf Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen  
 Pengaruh dari variabel budaya 
terhadap OCB melalui kepuasan sebesar = 
0,13925 diperoleh dari perhitungan  
 = 0,25 x 0,557 = 0,13925. 
Artinya bahwa budaya organisasi yang 
baik dapat mempengaruhi kepuasan staf 
yang nantinya akan berdampak pada 
perilaku OCB 
 Pengaruh dari variabel komitmen 
terhadap OCB melalui kepuasan sebesar = 
0,1671 diperoleh dari perhitungan 
 = 0,30 x 0,557 = 0,1671 
Artinya bahwa komitmen organisasi akan 
mempengaruhi seorang guru untuk 
merasakan kepuasan dari komitmen 
tersebut dan akan berdampak pada perilaku 
kewargaan Staf Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen. 
 
V. SIMPULAN DAN SARAN 
Perilaku kewargaan akan muncul 
secara otomatis dan berkelanjutan. 
Sehingga tugas para karyawan menjadi 
lebih ringan dengan adanya perilaku ekstra 
. Budaya organisasi di Rumah Sakit DKT 
Gombong Kebumen dalam klasifikasi baik. 
Karyawan Rumah Sakit DKT Gombong 
Kebumen mempunyai komitmen 
organisasi yang tinggi. Peningkatan 
komitmen organisasi dari para guru 
senantiasa harus mendapatkan perhatian 
penting bagi pihak rumah sakit. 
Peningkatan komitmen organsiasi terkait 
komitmen afektif dapat dilakukan dengan 
meningkatkan perhatian dari para 
karyawan terhadap berbagai masalah yang 
dihadapi rumah sakit. Untuk itu pihak 
rumah sakit harus senantiasa melibatkan 
para karyawan terhadap segala dalam 
pengambilan keputusan terkait 
permasalahan yang dihadapi rumah sakit. 
Tingkat kepuasan kerja yang telah 
berada dalam kategori cukup tinggi harus 
dapat dipertahankan dan harus senantiasa 
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ditingkatkan lagi. Salah satunya adalah 
dengan meningkatkan kesempatan yang 
sama kepada para guru untuk mendapatkan 
penghargaan. Pemberian penghargaan 
hendaknya didasarkan kepada tinggi 
rendahnya besaran kontribusi yang 
diberikan rumah sakit didasarkan kepada 
penilaian yang jelas dan transparan. 
Organizational Citizenship 
Behaviour di Rumah Sakit DKT Gombong 
sudah terhitung baik. Yang perlu 
diperhatikan adalah agar semua karyawan 
baik yang muda atau tua terlibat dalam 
fungsi-fungsi di rumah sakit. Masih 
banyak kemungkinan bagi peneliti yang 
lain setelah penelitian ini untuk meneliti 
variabel-variabel lain yang belum termasuk 
dalam model penelitian ini, sehingga 
terbuka ruang untuk melakukan penelitian 
sejenis dengan memperhitungkan variabel-
variabel lain yang belum termasuk dalam 
penelitian ini. 
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